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Samenvatting 
Sleutelwoorden: team, kwantitatieve overbelasting, teamintegratie, teampresteren 
In dit onderzoek staat het verband tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren centraal waarbij 
dit onderzoek inzicht wil geven in de rol van teamintegratie op dit verband. Is het zo dat kwantitatieve 
overbelasting van een team leidt tot verminderd teampresteren? En heeft de mate van teamintegratie 
hier invloed op? 
Dit onderzoek baseert zich voor een deel op bestaand onderzoek naar kwantitatieve overbelasting, 
teamintegratie en teampresteren. Eerdere onderzoeken tonen een negatief verband aan tussen 
kwantitatieve overbelasting en teampresteren doordat de focus van het team vernauwt en een smal en 
individualistisch teamperspectief ontstaat. De vraag of teamintegratie dit verband beïnvloedt is nog niet 
eerder onderzocht. Doel van dit onderzoek is enerzijds deze eerdere studies te repliceren en anderzijds 
meer inzicht te krijgen in de modererende rol van teamintegratie.  
Nadat de bestaande theorie is uitgelegd, zal een conceptueel model worden gepresenteerd, waarbij de 
volgende hypothesen worden getoetst: 
Hypothese 1: Kwantitatieve overbelasting vermindert teampresteren (H1) 
Hypothese 2:  De relatie tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren wordt zwakker naarmate 
sprake is van meer teamintegratie (H2). 
Door middel van kwantitatief onderzoek is aan 52 teams, werkzaam bij een drietal organisaties, 
gedurende een periode van 8 weken viermaal een vragenlijst voorgelegd waarmee inzicht is verkregen in 
de actuele kwantitatieve overbelasting van het team, teamintegratie en teampresteren. Bij het 
samenstellen van de vragenlijsten is gebruik gemaakt van gevalideerde vragen. 
Uit een analyse van de respons blijkt dat het hoofddoel in dit onderzoek niet is bereikt. Het is in dit 
onderzoek niet mogelijk gebleken een significant verband aan te tonen tussen kwantitatieve 
overbelasting en teampresteren, de hoofdinteractie van het gekozen conceptueel model. 
Dit onderzoek heeft daarmee bevindingen uit eerder onderzoek niet kunnen reproduceren waardoor 
Hypothese 1 in dit onderzoek niet is beantwoord. Vervolgens is met behulp van een interactievariabele 
getoetst of een lage of juist hoge waarde op de moderator nieuw inzicht geeft op de hoofdinteractie. Ook 
de interactievariabele blijkt in dit onderzoek onvoldoende significant aanwezig.  
Hierdoor is het niet mogelijk geweest een verdiepingsslag te maken en de rol van teamintegratie als 
verklaring van de hoofdinteractie te beoordelen. Wel heeft dit onderzoek een sterk significant verband 
kunnen aantonen tussen de variabelen teamintegratie en teampresteren. 
Het uitblijven van significante uitkomsten op belangrijke interacties in het conceptueel model is mogelijk 
te wijten aan de beperkingen van dit onderzoek, maar het is ook denkbaar dat de hoofdinteractie bij de 
betrokken teams niet of onvoldoende sterk aanwezig was.  
Eventueel vervolgonderzoek zou wellicht meer inzicht kunnen geven in het verband tussen kwantitatieve 
overbelasting en teampresteren en de rol van teamintegratie. 
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1. Inleiding 
Teams hebben de afgelopen jaren een belangrijke plek ingenomen binnen organisaties (Arnold, Arad, 
Rhoades, Drasgow, & Wiley, 2000; Kozlowski & Bell, 2003). Doordat teamleden met verschillende 
vaardigheden en achtergronden samenwerken, zijn teams in staat complexe taken uit te voeren (Devine, 
Clayton, Philips, Dunford, & Melner, 1999; Zellmer-Bruhn, 2003). Teams in dynamische omgevingen 
worden regelmatig geconfronteerd met kwantitatieve overbelasting vanwege een teveel aan werk. De 
impact van kwantitatieve overbelasting op teampresteren verschilt van team tot team (Driskell, Salas, & 
Johnston, 1999). Waardoor is het ene team in staat om te gaan met overbelasting terwijl een ander team 
daar niet in slaagt?  
Kwantitatieve overbelasting veroorzaakt stress, coördinatieproblemen, tijdsdruk, toename van 
verwerkingstijd en fouten (Savelsbergh, Gevers, van der Heijden, & Poell, 2012; Zellmer-Bruhn, 2003). 
Driskell, Salas, & Joghnston (1999) constateren dat door rolstress, ontstaan vanwege kwantitatieve 
overbelasting, de focus van het team vernauwt waardoor een smal en individualistisch teamperspectief 
ontstaat (Driskell et al., 1999). Teamleden zullen bij kwantitatieve overbelasting geneigd zijn eigen taken 
voorrang te geven boven de samenwerking binnen het team (Campion, Papper, & Medsker, 1996; Driskell 
et al., 1999; Hambrick, 2014; Savelsbergh et al., 2012). Uit ander onderzoek ontstaat het beeld dat het 
teampresteren bij tijdsdruk juist toeneemt door anticiperend leiderschap en een goede samenwerking 
tussen individuele teamleden (Kozlowski & Ilgen, 2006; Mohammed & Nadkarni, 2011). Bepaalt de 
samenwerking dan de impact van kwantitatieve overbelasting op teampresteren? Kan een team door 
goed te blijven samenwerken anticiperen op kwantitatieve overbelasting en daarmee de richting of 
sterkte van het verband tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren bepalen?  
 
De toegevoegde waarde van samenwerken in teamverband bestaat voor een belangrijk deel uit de 
interactie tussen teamleden (Nembhard & Edmondson, 2006). Deze interactie tussen teamleden draagt in 
positieve zin bij aan de teamprestaties, effectiviteit en kwaliteit van de besluitvorming van het team en 
stelt het team in staat complexe taken uit te voeren (Campion et al., 1996; Colquitt, Noe, & Jackson, 2002; 
Nembhard & Edmondson, 2006; Van Der Vegt, Emans, & Van De Vliert, 1999).  Hambrick (2014) vat de 
interactie binnen het team samen in het concept ‘teamintegratie’ (Hambrick, 2014). Onder teamintegratie 
wordt door Hambrick (2014) verstaan: ‘informatie-uitwisseling, samenwerkend gedrag en gezamenlijke 
besluitvorming binnen het team’ (Hambrick, 2014). Het concept ‘teamintegratie’ geeft inzicht in de mate 
van interactie binnen het team en het proces waarbij groepskarakteristieken worden omgezet in 
resultaten (Carmeli, Schaubroeck, & Tishler, 2011). Uit de literatuur blijkt dat teamintegratie een positieve 
invloed heeft op het teampresteren (Campion et al., 1996; Hambrick, 2014).  
De invloed van teamintegratie op de relatie tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren is nog 
onduidelijk. Gemünden e.a. (1996) stelt dat kwantitatieve overbelasting spanning veroorzaakt bij het 
team, die mogelijk kan worden ‘overwonnen’ door teams met een hoge mate van integratie (Feng, Li, 
Sun, & Wang, 2013; Gemünden, Ritter, & Heydebreck, 1996).  
Dit onderzoek beoogt meer inzicht te geven in het mechanisme achter de relatie tussen kwantitatieve 
overbelasting en teampresteren, namelijk met teamintegratie als een mogelijke moderator.   
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1.1. Relevantie 
Teamintegratie vraagt in de actuele organisatiepraktijk bijzondere aandacht. Door flexibilisering van 
arbeid, thuiswerken, parttime dienstverbanden en virtuele samenwerkingsverbanden zijn de momenten 
waarop teams ‘fysiek’ samen zijn soms beperkt. De teamontwikkeling van virtuele 
samenwerkingsverbanden is vaak taak georiënteerd waardoor de ontwikkeling van sociaal- emotionele 
relaties tussen teamleden onder druk komt te staan en de samenwerking kwetsbaar is (Riccomini, 2012). 
Om teamprestaties te realiseren is het van belang dat binnen teams een voldoende mate van 
teamintegratie bestaat (Kraiczy, 2013). Met name wanneer teamintegratie door het uitblijven van fysiek 
samenzijn niet vanzelfsprekend ontstaat, zou de teamleiding hier aandacht aan kunnen besteden om 
daarmee de teamprestaties te verbeteren (Kirkman, Rosen, Gibson, Tesluk, & McPherson, 2002; Kraiczy, 
2013). Inzichten uit dit onderzoek geven teamleiders van teams die te maken krijgen met kwantitatieve 
overbelasting, munitie om wel of niet te investeren in het stimuleren van teamintegratie. 
Ook is het denkbaar dat nieuwe technologieën of nieuwe generaties op de arbeidsmarkt, gewend aan 
andere manieren van samenwerken, nieuw inzicht geeft in het belang van teamintegratie. Het is daarom 
relevant om te toetsen of conclusies uit eerder onderzoek naar teamintegratie in actuele en dynamische 
omgevingen, die worden gekenmerkt door onvoorspelbare veranderingen, stand zullen houden. Meer in 
het algemeen is meer inzicht in het concept teamintegratie vanwege het toenemende aantal virtuele 
samenwerkingsverbanden zeer relevant voor de huidige organisatiepraktijk (Kirkman et al., 2002; Piccoli, 
Powell, & Ives, 2004).  
Een relatie tussen kwantitatieve overbelasting, teamintegratie en teampresteren lijkt op basis van deze 
literatuur waarschijnlijk. Over de relatie tussen deze concepten is in de wetenschappelijke literatuur geen 
eerder onderzoek te vinden. Met dit onderzoek wordt meer inzicht verkregen in de werking van het 
construct teamintegratie en de relatie tussen de concepten kwantitatieve overbelasting, teamintegratie 
en teampresteren.  
 
1.2. Doel onderzoek 
Dit onderzoek geeft meer inzicht in de relatie tussen kwantitatieve overbelasting van teams en 
teampresteren. In dit onderzoek wordt de volgende onderzoeksvraag gehanteerd:  
Wat is het verband tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren en wordt dit verband 
gemodereerd door teamintegratie?  
Met dit onderzoek ontstaat voor teamleiders in de dagelijkse praktijk inzicht in het belang van het 
construct ‘teamintegratie’. Kennis van de samenhang tussen kwantitatieve overbelasting, teampresteren 
en de rol van teamintegratie in dit verband, kunnen teams en teamleiders helpen beter rekening te 
houden met de gevolgen, door het belang van teamintegratie bij kwantitatieve overbelasting op waarde 
te schatten.  
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1.3. Leeswijzer 
In het volgende hoofdstuk zal het theoretische kader worden gepresenteerd. Aan de hand van deze 
theorie zullen verklaringen worden gezocht om de centrale vraag van dit onderzoek te beantwoorden. Dit 
hoofdstuk zal een leidraad vormen voor de rest van het onderzoek en zal worden afgesloten met een 
conceptueel model en daarbij behorende hypothesen. In het derde hoofdstuk zal worden ingegaan op de 
methoden en technieken die gebruikt zijn in het onderzoek. In dit hoofdstuk zullen de belangrijkste 
theoretische concepten worden geoperationaliseerd. Daarnaast zal worden stilgestaan bij de vraag 
waarom bepaalde keuzes zijn gemaakt en hoe de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek kan 
worden gegarandeerd. Het vierde hoofdstuk zal zich richten op de analyse van de onderzoeksresultaten, 
zodat in het vijfde hoofdstuk de analyses uitmonden in een conclusie waarmee de hoofdvraag van het 
onderzoek wordt beantwoord. Daarnaast zullen aanbevelingen worden gedaan. Tot slot wordt het 
onderzoek afgesloten met een discussie en aanbevelingen voor verder onderzoek.  
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2. Theoretisch kader 
Dit hoofdstuk gaat nader in op het theoretische kader waarbinnen dit onderzoek plaatsvindt. In de 
verschillende paragrafen wordt dieper ingegaan op de concepten ‘team’, ‘kwantitatieve overbelasting’, 
‘teamintegratie’ en ‘teampresteren’. Ook zal in dit hoofdstuk worden ingegaan op bestaande theorieën 
over de samenhang tussen deze concepten. De verwachtingen van dit onderzoek ten aanzien van de 
besproken concepten, worden samengevat in hypothesen en ten slotte weergegeven in een conceptueel 
model. 
2.1. Team  
In de wetenschappelijke literatuur worden veel verschillende definities van het begrip ‘team’  gehanteerd 
(Hackman, 1987; Kuipers, Savelsbergh, & Storm, 2008; Mathieu, Maynard, Rapp, & Gilson, 2008; Salas, 
Dickinson, Converse, & Tannenbaum, 1992; Van Amelsvoort, Seinen, Kommers, & Scholtes, 2003; Zellmer-
Bruhn, 2003). In dit onderzoek wordt het door Kozłowski en Bell (2003) gedefinieerde begrip voor ‘team’ 
gevolgd: “collectives who exist to perform organizationally relevant tasks, share one or more common 
goals, interact socially, exhibit task interdependencies, maintain and manage boundaries, and are 
embedded in an organizational context that sets boundaries, constrains the team, and influences 
exchanges with other units in the broader entity” (Kozlowski & Bell, 2003; Mathieu et al., 2008). Voor deze 
definitie is gekozen omdat deze de nadruk legt op het gegeven dat teams op een bepaalde manier 
zelfstandig, onafhankelijk, maar tegelijk binnen organisatiecontext werkzaam zijn. 
2.2. Overbelasting van het team 
Dit onderzoek richt zich specifiek op overbelasting vanwege een teveel aan werk, de zogenaamde 
kwantitatieve overbelasting van het team. Onderzoek heeft aangetoond dat overbelasting 
probleemoplossende competenties aantast en de motivatie van teamleden ondermijnt (Pearsall, Ellis, & 
Stein, 2009). In de literatuur wordt een onderscheid gemaakt tussen individuele werkstress en rolstress 
vanwege kwantitatieve overbelasting, een collectief door het team ervaren overbelasting, die het 
functioneren van het team hindert (Savelsbergh et al., 2012). Uit het onderzoek van Savelsbergh e.a. 
(2012) blijkt dat teamrolstress door kwantitatieve overbelasting het teampresteren vermindert 
(Savelsbergh et al., 2012). Ook de capaciteiten van het team om op een gecoördineerde wijze te 
interacteren en de betrouwbaarheid van de besluitvorming, wordt door overbelasting aangetast (Paris, 
Salas, & Cannon-Bowers, 2000). Met name wanneer regelmogelijkheden zoals extra capaciteit zijn 
uitgeput, waardoor het team minder flexibel kan reageren, wordt kwantitatieve overbelasting als 
verstorend ervaren (Van Amelsvoort et al., 2003). Door coördinatieproblemen, werkdruk en tijdsdruk in 
teams neemt het teampresteren bij kwantitatieve overbelasting af (Zellmer-Bruhn, 2003).  
Teams in een dynamische context worden regelmatig geconfronteerd met interrupties als kwalitatieve of 
kwantitatieve overbelasting, waardoor bestaande routines worden doorbroken.  Wanneer bestaande 
routines worden verstoord, ontstaat ruimte voor innovatie en het ontwikkelen van nieuwe routines 
(Savelsbergh et al., 2012; Zellmer-Bruhn, 2003). Perioden van stabiliteit en autonoom handelen binnen 
een team worden afgewisseld met kortere, intensieve crisisperioden, waarin het team een transitie 
doormaakt (Gersick & Hackman, 1990). Kwantitatieve overbelasting zou een dergelijke crisisperiode 
kunnen veroorzaken en daarmee kunnen bijdragen aan de transitie van het team en uiteindelijk bij teams 
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met een hogere mate van teamintegratie, leiden tot toename van het teampresteren. Anderzijds heeft 
tijdsdruk als gevolg van overbelasting een negatieve invloed op het vermogen om als team te leren en 
nieuwe routines eigen te maken (Savelsbergh et al., 2012). Als mogelijke oorzaak van dit verband 
veronderstelt Savelsbergh (2012) dat kwantitatieve overbelasting de mentale ruimte ontneemt om tijd te 
nemen voor reflectie (zie ook Druskas & Kayes 2000).  
In de dagelijkse praktijk ervaren teams regelmatig perioden van kwantitatieve overbelasting. Het is 
aannemelijk dat teams binnen de onderzoeksperiode te maken krijgen met kwantitatieve overbelasting 
en dat deze overbelasting het teampresteren beïnvloedt. In dit onderzoek is om voornoemde redenen het 
concept ‘kwantitatieve overbelasting’ als onafhankelijke variabele onderzocht.  
2.3. Teamintegratie  
De samenwerking tussen individuen in teamverband voegt, ten opzichte van individuele arbeid, extra 
dimensies toe aan de wijze waarop taken worden uitgevoerd. Werken in teamverband vraagt interactie 
met medeteamleden om aan de teambelangen te kunnen voldoen en als team meerwaarde te kunnen 
bieden (Arrow, McGrath, & Berdahl, 2000; Hambrick, 2014). In dit onderzoek wordt de definitie van 
teamintegratie van Hambrick (2014) gevolgd, omdat deze definitie de aspecten benadrukt waarin een 
team zich onderscheidt van samenwerking tussen individuen (Hambrick, 2014). Hambrick (2014) 
omschrijft het uitblijven van wenselijk teamgedrag waarin wederzijdse en collectieve interactie bestaat, 
als ‘desintegratie’. Aspecten voor ‘desintegratie’ zijn volgens Hambrick: (het uitblijven van) informatie-
uitwisseling, samenwerkend gedrag en gezamenlijke besluitvorming (Hambrick, 2014).  
Simsek e.a. (2005) maakt onderscheid tussen integratiegedrag op een drietal niveaus: CEO, team- en 
organisatieniveau (Simsek, Veiga, Lubatkin, & Dino, 2005). Dit onderzoek beperkt zich tot integratiegedrag 
op teamniveau. Er bestaat een positief verband tussen teamintegratie en teampresteren (Li & Hambrick, 
2005).  Ook uit ander onderzoek is bekend dat interactie tussen teamleden in positieve zin bijdraagt aan 
de teamprestaties, -effectiviteit en –besluitvorming (Campion et al., 1996; Campion, Medsker, & Higgs, 
1993b; Carmeli, 2008; Colquitt et al., 2002; Hambrick, 2014; Van Der Vegt et al., 1999).  
Dit onderzoek richt zich op de rol van teamintegratie, op de relatie tussen kwantitatieve overbelasting van 
het team en teampresteren en geeft daarmee inzicht in het concept teamintegratie en op welke wijze 
teamintegratie de relatie tussen overbelasting en teampresteren bepaalt.  
2.4. Teampresteren 
Het streven naar realisatie van de gestelde teamdoelen, is een belangrijk uitgangspunt voor ieder team. In 
de literatuur zijn diverse definities van ‘teampresteren’ te vinden. De definitie van Hackman (1987) voor 
teampresteren sluit aan bij zowel het kwalitatieve als kwantitatieve presteren van het team vanuit de 
perceptie van de teamleider: “Team performance is defined as the extent to which the productive output 
of a team meets of exceeds the performance standards of those who review and/or receive the output” 
(De Jong & Elfring, 2010; Hackman, 1987).  
Het teampresteren is op teamniveau onderzocht, omdat binnen teamverband vaak niet van individuele 
prestaties kan worden gesproken. Om te benadrukken dat dit onderzoek inzicht geeft in het actuele 
presteren van een team is gekozen voor gebruik van de term ‘teampresteren’ (onvoltooide tijd). 
De Jong en Elfring (2010) ontwikkelden een schaal voor het meten van teampresteren waarbij ze 
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aandacht besteden aan zowel de kwaliteit van de output als de kwantiteit van de output en een globale 
evaluatie van teampresteren, te beoordelen door de teamleiders (De Jong & Elfring, 2010). Deze schaal 
wordt in dit onderzoek gebruikt, omdat deze schaal goed past bij de definitie van Hackman (1987) en 
hierbij zowel de kwaliteit van het teamproces als het teampresteren wordt onderzocht. 
2.5. Kwantitatieve overbelasting, teamintegratie en teampresteren 
Eerdere studies hebben laten zien dat kwantitatieve overbelasting kan leiden tot onverwachte en 
ongewenste veranderingen in de activiteiten van het team (Driedonks, Gevers, & van Weele, 2014).  
Kwantitatieve overbelasting verandert niet alleen de wijze waarop het team samenwerkt, maar ook de 
focus van het team. Door tijdsdruk, bijvoorbeeld vanwege kwantitatieve overbelasting, zal de focus van 
het team vernauwen waardoor een smal en individualistisch teamperspectief ontstaat en het 
teampresteren vermindert (Driskell et al., 1999). Ook besteedt het team bij kwantitatieve overbelasting 
minder tijd aan de communicatie met anderen, voor het verzamelen van informatie, het coördineren van 
taken en creëren van betrokkenheid waardoor het teampresteren afneemt (Driedonks et al., 2014). Het 
bestaan van een relatie tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren is daarmee al aangetoond, 
maar zal in dit onderzoek worden getoetst (Campion et al., 1996; Hambrick, 2014; Savelsbergh et al., 
2012). 
Onderzoek toont aan dat teamleergedrag een belangrijke rol speelt in de wijze waarop teams omgaan 
met kwantitatieve overbelasting (Rose, 2011; Savelsbergh et al., 2012). Naast teamleergedrag zou ook 
teamintegratie een belangrijke rol kunnen spelen in de wijze waarop teams omgaan met kwantitatieve 
overbelasting. In dit onderzoek zal worden onderzocht wat de invloed van teamintegratie is op 
teampresteren bij kwantitatieve overbelasting. Dit onderzoek gaat uit van de veronderstelling dat 
teamintegratie het negatieve verband tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren beïnvloedt. 
Teams die een hoge mate van teamintegratie kennen, zijn mogelijk beter bestand tegen de negatieve 
gevolgen van kwantitatieve overbelasting. Volgens deze veronderstelling maken informatie-uitwisseling, 
samenwerkend gedrag en een gezamenlijke besluitvorming het team mogelijk bestendiger tegen de 
gevolgen van kwantitatieve overbelasting dan teams met een geringe mate van teamintegratie (Druskat & 
Kayes, 2000; Savelsbergh et al., 2012). Teams kunnen verschillen in de mate van teamintegratie. In dit 
onderzoek wordt verondersteld dat bij teams met een hoge mate van teamintegratie de invloed van 
kwantitatieve overbelasting op teampresteren minder groot zal zijn. 
2.6. Hypothesen 
Uit de theorie kunnen een aantal hypothesen worden afgeleid. Deze hypothesen worden getoetst in dit 
onderzoek aan de hand van diverse analyses. 
Hypothese 1: Kwantitatieve overbelasting vermindert teampresteren (H1) 
Hypothese 2:  De relatie tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren wordt zwakker 
naarmate sprake is van meer teamintegratie en sterker bij een geringe mate van 
teamintegratie (H2). 
 
Onderstaand conceptueel model laat de verwachte relaties tussen de concepten zien (figuur 1). In dit 
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model worden voorgaande hypothesen schematisch weergegeven waarbij met een + of - symbool 
respectievelijk een positieve of negatieve relatie wordt weergegeven. 
De afhankelijke variabele teampresteren wordt in dit model negatief bepaalt door de door het team 
ervaren kwantitatieve overbelasting. Daarbij wordt verondersteld dat teamintegratie de relatie tussen 
kwantitatieve overbelasting en teampresteren afzwakt. 
Figuur 1: conceptueel model 
 
 
 
 
In het volgende hoofdstuk zal het onderzoeksontwerp worden toegelicht. 
  
Teampresteren 
Teamintegratie 
Overbelasting 
H1-- 
H2 -- 
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3. Onderzoeksopzet 
In dit hoofdstuk staan de volgende onderdelen centraal: de onderzoeksopzet, operationalisatie, de 
selectie van respondenten, de meetinstrumenten en de procedures die zijn gevolgd en toegepast om de 
data te verzamelen. Dit hoofdstuk beoogt daarmee inzicht te geven in de uitvoering van het onderzoek 
om de mogelijkheden voor reproductie van het onderzoek te vergroten en inzicht te geven in de wijze 
waarop de kwaliteit van het onderzoek is geborgd.  
3.1. Onderzoekspopulatie 
Het onderzoek is uitgevoerd onder teams die voldoen aan de teamdefinitie zoals omschreven in het 
theoretisch kader en gedefinieerd door Kozlowski & Bell (2003) en bestaat uit tenminste twee personen. 
Het onderzoek omvat voor 50% uitvoerende teams en voor 50% stafteams waardoor een diverse 
onderzoekspopulatie is ontstaan. Om het aantal beschikbare teams en de diversiteit en betrouwbaarheid 
van de onderzoekspopulatie te vergroten, zijn 60 teams binnen drie verschillende, in Nederland 
gevestigde, organisaties benaderd. De drie organisaties zijn werkzaam in de sectoren zorg (n=21), 
semioverheid (n=21) en commerciële dienstverlening (n=18) en kunnen als volgt worden omschreven:  
Een middelgrote organisatie in de accountancy- en belastingadviesbranche met 18 vestigingen en ruim 
400 medewerkers. De autonome teams kennen een hoge mate van zelfsturing. Door de individuele 
targets, norm(productieve)uren en door veranderende wetgeving en omstandigheden, ervaren 
medewerkers vaak kwantitatieve overbelasting.  
Een full-servicecentrum met expertise op het gebied van jeugdhulp, jeugd-GGZ, kindergeneeskunde, 
kinder- en jeugdpsychiatrie en expertise op het gebied van onderwijs met ruim 450 medewerkers. Er is 
sprake van onderlinge afhankelijkheid tussen teams met een hoge mate van zelfsturing. Teams zijn 
verantwoordelijk voor de verdeling van het werk en de prestaties van het team.  
Een publieke dienstverlener met 1.500 medewerkers, werkzaam in de mobiliteitsketen op het gebied van 
toelating van voertuigen en onderdelen daarvan, toezicht en handhaving, registratie, 
informatieverstrekking en documentafgifte. De mate van zelfsturing in teams varieert sterk.  
Doordat teams in dit onderzoek verschillen in organisatie, samenstelling, kwantitatieve overbelasting en 
teamintegratie, is een diverse onderzoekspopulatie ontstaan. Deze diversiteit vergroot de 
generaliseerbaarheid van dit onderzoek. 
3.2. Onderzoeksdesign 
Onderzoeksopzet 
Om de hypothesen te toetsen, is gekozen voor een cross-sectioneel onderzoek waarbij 375 teamleden 
van 60 teams, gedurende een periode van 8 weken, viermaal om respons is gevraagd. Door gebruik te 
maken van de verschillende meetmomenten, neemt de hoeveelheid beschikbare data aanzienlijk toe en 
kunnen relaties robuuster worden getoetst. Dit onderzoek concentreert zich op de gevolgen van 
kwantitatieve overbelasting op teamniveau. De data zal om deze reden op teamniveau worden 
geanalyseerd. De gemiddelde scores van de vier verschillende tijdsmomenten zijn toegewezen aan het 
team.  
Omdat de teamintegratie en gemiddelde kwantitatieve overbelasting zullen verschillen tussen teams en 
 Teamintegratie en het presteren van overbelaste teams 23-4-2016 
 
 - 14 -  
 
 
ook de relatie tussen de variabelen per team kan verschillen, is met behulp van een regressieanalyse 
gekeken naar het effect van de variabele teamintegratie op de onafhankelijke variabele kwantitatieve 
overbelasting en de afhankelijke variabele teampresteren.  
Procedure 
In het onderzoek hebben teamleden (n=375) en teamleiders (n=60) in de periode mei 2015 tot juni 2015 
een toelichting op het onderzoek (bijlage 1) en vragenlijsten (bijlage 2) ontvangen. Voordat de 
vragenlijsten zijn uitgezet, zijn deze getoetst door de integriteitcommissie van de Open Universiteit en 
door de directie van de betrokken organisaties. 
Leidinggevenden hebben in tijdvakken van twee weken (t1, t2, t3 en t4) viermaal vragenlijsten 
beantwoord ten aanzien van de teamprestaties, terwijl de teamleden over dezelfde periode viermaal 
respons hebben gegeven op kwantitatieve overbelasting en teamintegratie. Deze respons heeft steeds 
betrekking gehad op de voorliggende periode van twee weken. De verkregen data over de verschillende 
perioden dragen bij aan het verkrijgen van voldoende en betrouwbare respons uit het beperkte aantal 
beschikbare teams.  
Voor het verzenden van de vragenlijsten is gebruik gemaakt van Qualtrics. De respondenten hebben 
steeds drie werkdagen de tijd gekregen om de vragenlijst in te vullen, waarna een herinnering is 
verstuurd. Wanneer deze herinnering ook niet leidde tot het invullen van de vragenlijst, zijn de 
respondenten benaderd met het verzoek de vragenlijsten alsnog in te vullen. In totaal zijn 375 teamleden 
en -leiders binnen 60 teams aangeschreven voor dit onderzoek. Het gemiddelde responspercentage van 
deze vier metingen bedroeg voor teamleden 49% en voor teamleiders 87%. Hieruit volgt dat bij 13% van 
de aangeschreven teams de respons van teamleiders ontbreekt op alle meetmomenten. De betreffende 
acht teams zijn buiten dit onderzoek gehouden zodat in dit onderzoek is gerekend met de respons van 52 
teams.  
3.3. Meetinstrumenten 
In dit onderzoek is gebruik gemaakt van bestaande en waar mogelijk gevalideerde en gestructureerde 
vragenlijsten. Engelstalige vragen zijn waar nodig vertaald naar het Nederlands. Voordat de verschillende 
items zijn samengevoegd tot een schaal, is de interne consistentie betrouwbaarheid getoetst met behulp 
van de Chronbach’s Alpha (α). De Chronbach’s Alpha toetst of de items in onderlinge samenhang 
voldoende homogeen zijn, zodat deze kunnen worden samengevoegd tot een schaal. Baarda (2005) stelt 
dat de alfa groter moet zijn dan α 0.6 terwijl een score α  0.85 als optimaal wordt gezien (Baarda, de 
Goede, & Teunissen, 2005). 
Om te benadrukken dat de beantwoording de afgelopen twee weken betreft, is dit deel van de tekst in de 
vraagstelling onderstreept. Omwille van de leesbaarheid is de periode van twee weken waarop respons 
moet worden gegeven, in de beantwoording niet steeds herhaald. 
Kwantitatieve overbelasting, overbelasting door een teveel aan werk, is in dit onderzoek gebruikt als 
oorzaakvariabele. Om inzicht te krijgen in de ervaren kwantitatieve overbelasting als oorzaakvariabele, is 
door Savelsbergh e.a. (2012) een schaal ontwikkeld op basis van een drietal items (Savelsbergh et al., 
2012). Een voorbeeld item is: ‘het team heeft (de afgelopen twee weken) extra uren besteed om het werk 
gedaan te krijgen’ (bijlage 2). De schaal is in eerder onderzoek met een Chronbach’s Alpha van α .82 
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voldoende betrouwbaar gebleken. In dit onderzoek blijkt de gehanteerde schaal met α .846  eveneens 
betrouwbaar. 
Deze vraag is door de teamleden beantwoord op een 5-punts Likertschaal  (volledig mee oneens, 
enigszins mee oneens, niet mee eens/niet mee oneens, enigszins mee eens, volledig mee eens) waarbij 
teamleden is verzocht om namens het team en terugkijkend over de afgelopen twee weken te 
antwoorden (Savelsbergh et al., 2012).  
De mate van teamintegratie bepaalt het verband tussen de oorzaakvariabele kwantitatieve overbelasting 
op de afhankelijke variabele teampresteren. De mate van teamintegratie is door middel van vier items 
gemeten. Een voorbeeld item is: ‘alle teamleden hadden (de afgelopen 2 weken) een stem in belangrijke 
beslissingen’. De schaal, die in bijlage 2 is weergegeven, is een Nederlandse vertaling van de door Li & 
Hambrick (2005) gebruikte schaal met een 4-punts Likertschaal (volledig mee oneens, oneens, eens of 
volledig mee eens) (Li & Hambrick, 2005). De gehanteerde schaal laat in de literatuur een Chronbach’s 
Alpha van α.76 zien (Li & Hambrick, 2005). In dit onderzoek blijkt α .676 waarmee de schaal ook in dit 
onderzoek voldoende betrouwbaar blijkt te zijn. 
Het teampresteren is in dit onderzoek een afhankelijke variabele die wordt beïnvloed door andere 
variabelen. Het teampresteren is over het algemeen inzichtelijk voor de teamleider en de teamleden 
(Henttonen, Johanson, & Janhonen, 2014; Savelsbergh, Heijden, & Poell, 2010). Omdat de gekozen 
definitie van teampresteren het teampresteren bepaald vanuit perspectief van de opdrachtgever is het 
teampresteren in dit onderzoek vanuit perspectief van de teamleider beoordeeld. Het teampresteren is 
op basis van een drietal items beoordeeld met behulp van een Nederlandse vertaling door De Jong & 
Elfring. Een voorbeeld item is de vraag naar ‘de hoeveelheid werk die het team (over de afgelopen 2 
weken) heeft verricht’ (bijlage 2). De gebruikte schaal kende zowel in dit onderzoek als in eerder 
onderzoek een Cronbachs alfa van α .82 en is daarmee betrouwbaar gebleken (De Jong & Elfring, 2010).  
De vragen zijn gedurende de onderzoeksperiode viermaal (t1, t2, t3 en t4) aan teamleiders voorgelegd en 
door teamleiders gewaardeerd op een 10 puntenschaal van 1 tot 10.  
In het volgende hoofdstuk zal de verkregen respons, na toepassing van de in dit hoofdstuk beschreven 
correcties, worden geanalyseerd. De resultaten geven inzicht in de relaties zoals verondersteld in de 
verschillende hypothesen. 
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4. Resultaten 
In het vorige hoofdstuk is uiteengezet op welke wijze de respons is verkregen en is de betrouwbaarheid 
van de respons getoetst. In dit hoofdstuk wordt getoetst in welke mate ‘Teamintegratie’ een 
modererende factor is die de relatie tussen ‘Kwantitatieve overbelasting’ en ‘Teampresteren’ verklaart. 
De significantie en correlaties van de onderzoekdata zijn gebaseerd op de respons van 185 respondenten 
werkzaam binnen 52 teams. Nadat de validiteit en betrouwbaarheid van de respons is getoetst, is de 
respons per variabele over de vier verschillende meetmomenten op teamniveau gecentreerd. Vervolgens 
is een correlatie en regressieanalyse toegepast waarin de relatie tussen ‘kwantitatieve overbelasting’, 
‘teamintegratie’ en ‘teampresteren’ is getoetst. De samenhang tussen deze variabelen is uitgedrukt met 
de correlatiecoëfficiënt van Pearson (r) op een schaal van -1 tot 1 en een significantieniveau (p) van 5%. 
 
4.1. Datapreparatie 
De in Qualtrics verzamelde data is ingevoerd en geanalyseerd met behulp van SPSS Statistics versie 23.  
Voordat is overgegaan tot aggregatie van de data, is beoordeeld in welke mate de respons aansluit bij de 
te verwachten interne consistentie betrouwbaarheid. De interne consistentie betrouwbaarheid 
beoordeelt in welke mate verschillende items hetzelfde meten en daarmee kunnen worden beschouwd 
als één variabele en wordt gemeten in Chronbach’s Alpha (Baarda et al., 2005).  
Ter voorbereiding op de analyses zijn vervolgens de datasets van de verschillende teams over de 
verschillende perioden samengevoegd in één bestand en ook de datasets van de teamleiders en 
teamleden zijn aan dit bestand toegevoegd.  
Missing Data 
Niet alle vragenlijsten zullen volledig zijn ingevuld. Ook zullen niet alle respondenten uit ieder team alle 
vragenlijsten invullen. Omdat er in dit onderzoek meerdere meetmomenten zijn, is de kans op 
ontbrekende waarden of ‘missing data’ groot. Doordat de data van de verschillende meetmomenten op 
individueel niveau en vervolgens op teamniveau is gecentreerd is een representatieve dataset ontstaan. 
In het enkele geval dat over de gehele onderzoeksperiode bezien slechts één teamlid respons heeft 
gegeven is deze respons niet als teamresultaat is meegenomen. Wanneer geen respons van de teamleider 
is ontvangen is de volledige respons het team niet in het onderzoek opgenomen. Hieruit volgt dat in de 
voorbewerking van de dataset 8 teams zijn uitgesloten vanwege een te beperkte dataset.  
Validiteit 
Het onderzoeksdesign en de onderzoekspopulatie dragen bij aan de validiteit van het onderzoek. Om de 
validiteit van de respons te beoordelen, is onderzocht of en in welke mate gemeten individuele respons 
de respons van een team representeert. Hiervan is sprake wanneer binnen het team individuele 
uitkomsten meer met elkaar overeenkomen dan het geval is buiten het team. Wanneer sprake is van 
grote verschillen, kan niet worden gesproken van een gemeenschappelijke teamperceptie of gedeelde 
teameigenschappen (Molleman, 2005). De mate van overeenstemming binnen het team is in dit 
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onderzoek, gemeten per respondent over alle perioden, gecontroleerd aan de hand van de Rwg index en 
de intra class correlatiecoëfficiënt (James, Demaree, & Wolf, 1993).  
De Rwg index relateert de spreiding in de beoordelingen binnen het team aan de spreiding die willekeurig 
zou kunnen zijn ontstaan en geeft een indruk van de consensus binnen het team in de beantwoording van 
de vraag (James et al., 1993). De Rwg meet daarmee in welke mate individuele waarden in absolute zin 
overeenkomen. De Rwg waarde zou tenminste RWG 0,7 moeten bedragen om een aggregatie van 
individuele resultaten naar teamniveau te kunnen verantwoorden (James et al., 1993).  
De Rwg voor kwantitatieve overbelasting (Rwg 0,68) komt uit onder het niveau van de minimumwaarde 
(RWG 0,7) volgens de definitie van James e.a. (1993). De verkregen data over Kwantitatieve Overbelasting 
kent volgens deze definitie een te grote spreiding om op teamniveau te worden geaggregeerd. Vanwege 
de geringe betrouwbaarheid moeten de resultaten van het construct Kwantitatieve Overbelasting (Rwg 
0,68) daarom met voorzichtigheid worden geïnterpreteerd. De scores op de constructen Teamintegratie 
(Rwg 0,92) en Teampresteren (Rwg 0,92) zijn voldoende betrouwbaar gebleken om de onderliggende 
vragen op een verantwoorde wijze als respons van het team te beschouwen en de data op teamniveau te 
aggregeren. 
Met behulp van de intra class correlatiecoëfficiënt is de respons geanalyseerd op de relatieve consistentie 
in de reeksen uitkomsten. De ICC(1) beoordeelt in hoeverre de respons binnen de groep samenhangt met 
de respons tussen de groepen. De ICC(1) geeft de relatieve overeenstemming tussen de individuele scores 
weer. De ICC(1) index kan variëren van -1 tot +1 waarbij waarden tussen 0.05 en 0.2 als gangbaar worden 
beschouwd (Bliese, 2000).  
De waarden voor ICC(1) blijken voor alle variabelen onder de eerdergenoemde norm. Op basis van de 
ICC(1) waarden zou moeten worden geconstateerd dat er onvoldoende relatieve overeenstemming 
bestaat om aggregatie van de data op teamniveau te legitimeren. De ICC(2) waarde geeft een indicatie 
voor de betrouwbaarheid van de relatieve mate van differentiatie tussen de verschillende teams. Voor de 
ICC(2) index worden waarden boven 0.5 als acceptabel beschouwd (McGraw & Wong, 1996). De ICC(2) 
waarden van kwantitatieve overbelasting, teamintegratie en teampresteren voldoen alleen aan de als 
acceptabel beschouwde minimumwaarde (respectievelijk ICC(2) 0.66, 0.57, 0.74).  
Een overzicht van alle varianten is opgenomen in tabel 1. 
Tabel 1 Validiteit- en betrouwbaarheidstoets voor verantwoording op teamniveau  
 Rwg min Rwg 
max 
Rwg 
gem 
ICC(1) ICC(2) 
Kwantitatieve overbelasting 0.00 0.98 0.68 0,28 0.66 
Teamintegratie 0.50 1.00 0.92 0.21 0.57 
Teampresteren 0.83 1.00 0.92 0.73 0.74 
*       Rwg waarden boven 0,7 worden als adequaat beschouwd (James et al., 1993) 
**     ICC(1) waarden tussen 0.05 en 0.20 worden als adequaat beschouwd (Bliese, 2000) 
***   ICC(2) waarden boven 0,5 worden als adequaat beschouwd  (McGraw & Wong, 1996) 
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De respons van de variabele teampresteren is gebaseerd op de respons van teamleiders op deze items. 
De teamleden hebben de items over de variabelen teamintegratie en kwantitatieve overbelasting 
beantwoord. 
Controlevariabelen 
Om de eventuele invloed van andere variabelen op de uitkomsten uit te filteren en de analyseresultaten 
terug te brengen naar de relaties tussen de focusvariabelen van deze studie, zijn een tweetal 
controlevariabelen opgenomen.  
Omdat de drie organisaties werkzaam zijn in verschillende branches, in meer of mindere mate te maken 
hebben met kwantitatieve overbelasting en ook qua cultuur van elkaar zullen verschillen, is beoordeeld of 
de onderzoeksresultaten tussen de organisaties verschillen (De Jong & Elfring, 2010). Daarbij is de 
verwachting dat met name de oorzaakvariabele kwantitatieve overbelasting tussen de organisaties zal 
verschillen. 
Het belang van teamintegratie kan afhankelijk zijn van de taakgerichte onderlinge afhankelijkheid binnen 
teams. Om deze reden is ook de taakgerichte onderlinge afhankelijkheid als controlevariabele 
opgenomen in dit onderzoek. Hiervoor is gebruik gemaakt van de schaal van Campion, Medsker en Higgs 
(1993) voor taakgerichte onderlinge afhankelijkheid (Campion, Medsker, & Higgs, 1993a). Deze schaal 
kent een drietal items met een 7-punts Likertschaal, oplopend van ‘zeer mee oneens’ tot ‘zeer mee eens’ 
gebruikt. Een voorbeelditem is ‘ik kan mijn werkzaamheden niet uitvoeren zonder de inbreng van andere 
teamleden’.  
 
4.2. Correlatieanalyse 
Tabel 2 toont de correlaties nadat de respons over de verschillende perioden is gecentreerd op 
teamniveau. Deze correlaties tonen de voorspellende waarden van de variabelen. Gelet op de 
responsschaal voor teamintegratie (schaal 1-4) en kwantitatieve overbelasting (schaal 1-5) ervaren teams 
een relatief hoge mate van teamintegratie (M = 2.974, SD = 0.262) en een boven neutrale mate van 
kwantitatieve overbelasting (M = 3.171, SD = 0.673). Ook kennen de teams een hoge mate van 
taakafhankelijkheid (schaal 1-7, M = 5.871, SD 0.873).  
Deze resultaten sluiten aan bij de verwachte scores bij professionele teams werkzaam in een dynamische 
omgeving.  
Tabel 2 Correlatietabel 
 M SD 1 2 3 4 5 6 
Kwantitatieve overbelasting (1) 
Teamintegratie (2) 
Teampresteren (3) 
3.171 
2.974 
7.481 
0.673 
0.262 
0.696 
1 
.079 
-.038 
.079 
1 
.354** 
-.038 
.354** 
1 
-.308* 
-.128 
-.113 
.290* 
-.089 
.110 
.173 
.001 
-.122 
Org1 RDW (4) 0.356 0.483 -.308* -.128 .110 1 -.532 -.039 
Org2 MSWB (5) 0.339 0.477 .290* .089 .035 -.532 1 -.066 
Taakafhankelijkheid (6) 5.871 0.873 .173 .001 -.122 -.039 -.066 1 
*   significantieniveau van 0.05 (2-tailed)     ** significantieniveau van 0.01 (2-tailed) 
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Uit Tabel 2 blijkt dat kwantitatieve overbelasting niet significant correleert tot teampresteren. Hypothese 
1 vindt in deze analyse geen steun.  
Uit de tabel blijkt wel dat de variabele teamintegratie significant positief correleert tot de variabele 
teampresteren (β .354, p = < 0.01). Dit betekent dat een toename van teamintegratie zal leiden tot een 
toename van het teampresteren.  
Anders dan verwacht heeft controlevariabele onderlinge taakafhankelijkheid slechts een geringe en niet 
significante invloed op teamintegratie (β .001, p = > 0.05). Tot slot blijkt ook de controlevariabele 
organisatie significant te relateren tot variabele kwantitatieve overbelasting.  
Om de hypotheses nauwkeuriger te toetsen is een regressieanalyse toegepast. 
 
4.3. Regressieanalyse 
Op basis van de correlatieanalyse is bepaald of er sprake is van een significante samenhang tussen de 
verschillende variabelen.  Hypothese 1 voorspelde dat kwantitatieve overbelasting het teampresteren 
vermindert. Deze hypothese vond geen steun in de correlatieanalyse.  
Om de resultaten nauwkeuriger te toetsen is vervolgens een regressieanalyse uitgevoerd. In de eerste 
stap zijn de controlevariabelen ingevoerd. Vervolgens zijn de overige variabelen ingevoerd. Om meer zicht 
te krijgen op de rol van teamintegratie als modererende variabele is tot slot een interactievariabele 
toegevoegd aan de regressieanalyse.  
De controlevariabele taakafhankelijkheid laat geen significant effect op de overige variabelen zien (p = > 
0.05). De controlevariabele organisatie laat enkel een significant effect zien op de variabele kwantitatieve 
overbelasting (RDW r = -.308, p = .021, MSWB r = .290, p = .03). Zoals verwacht verschilt het niveau van 
kwantitatieve overbelasting op organisatieniveau, waarbij de ene organisatie meer en een andere 
organisatie minder kwantitatieve overbelasting kent. Gelet op deze uitkomsten kunnen de resultaten 
zonder controlevariabelen worden gepresenteerd. 
Nadat de controlevariabelen zijn geanalyseerd is de hoofdinteractie uit het conceptueel model getoetst. 
De resultaten van de regressieanalyse op de hoofdinteractie zijn weergegeven in tabel 3. 
Uit tabel 3 blijkt dat tussen de hoofdinteractie van het conceptueel model, het verband tussen 
kwantitatieve overbelasting en teampresteren, geen significante correlatie bestaat. Dit betekent dat het 
verband tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren in dit onderzoek niet is gebleken en 
Hypothese 1 moet worden verworpen. 
Baron en Kenny (1986) stellen dat een lage moderator kan zorgen voor een gering verband terwijl een 
hoge moderator zou kunnen leiden tot een sterker verband (Baron & Kenny, 1986). In tabel 3 zijn om deze 
reden de interactie-effecten tussen de overige variabelen weergegeven om daarmee Hypothese 2 te 
beantwoorden en te bepalen of het ontbreken van een significante hoofdrelatie door de mate van 
Teamintegratie kan worden verklaard. Om meer zicht te krijgen op de rol van teamintegratie als 
modererende variabele is aan de tabel een nieuwe interactievariabele toegevoegd (kwantitatieve 
overbelasting * teamintegratie): 
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 Tabel 3  Interactie-effect 
 N: teams Β T-waarde P-waarde 
Hoofdinteractie     
Intercept 52 7.521** 78.101 0.000 
Overbelasting 52 -.038 -.268 0.790 
Interactie-effect     
Intercept 
Overbelasting 
52 
52 
4.322** 
-.062 
3.677 
-0.469 
.001 
.641 
Teamintegratie 52 1.144 **  3.036 .004 
Overbelasting * Teamintegratie 52 -.987 -1.414 .164 
*   Een correlatie is significant bij een significantieniveau van 0.05 (2-tailed) 
** Een correlatie is significant bij een significantieniveau van 0.01 (2-tailed) 
 
 
Uit tabel 3 blijkt dat de waarden van de interactievariabele niet significant correleren met het 
teampresteren. Daarmee moet ook hypothese 2, welke een modererend verband veronderstelt tussen de 
mate van teamintegratie en de hoofdrelatie tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren, 
worden verworpen. 
In dit hoofdstuk is de praktijk op basis van kwantitatief onderzoek getoetst aan bestaande theorie. Het 
getoetste conceptuele model en de daarbij behorende hypothesen hebben echter geen significante 
resultaten opgeleverd. Het gehanteerde conceptuele model is in dit onderzoek niet in staat gebleken het 
teampresteren bij kwantitatieve overbelasting te voorspellen. Het resultaat van de regressieanalyse is dan 
ook dat Hypothese 1 en Hypothese 2 beiden moeten worden verworpen. 
Hoewel werd verwacht dat uitkomsten uit eerder onderzoek benaderd zouden kunnen worden, bleek dit 
niet het geval. De implicaties hiervan en de mogelijke oorzaken zullen in het volgende hoofdstuk worden 
beschreven. 
Tussen de variabelen teamintegratie en teampresteren lijkt een significant verband te bestaan. Doordat 
de hoofdinteractie niet significant aanwezig is gebleken, kunnen op basis van het gebruikte conceptueel 
model aan deze constatering geen conclusies worden verbonden.  
In het volgende hoofdstuk zal nader worden ingegaan op de interpretatie van de significant gebleken 
verbanden in dit onderzoek. 
5. Conclusie, discussie en aanbevelingen 
In dit laatste hoofdstuk staat de conclusie van dit onderzoek centraal. In de eerste paragraaf zullen de 
conclusies worden verbonden aan het gekozen conceptueel model. In de tweede paragraaf wordt door 
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middel van een discussie kritisch gekeken naar het onderzoek dat heeft plaatsgevonden. Hierbij wordt 
uitdrukkelijk aandacht besteed aan reflectie. In de laatste paragraaf zullen tenslotte aanbevelingen voor 
vervolgonderzoek worden besproken. 
5.1. Conclusies 
Teams in een dynamische omgeving krijgen regelmatig te maken met kwantitatieve overbelasting. Dit 
onderzoek heeft zich gericht op het verband tussen kwantitatieve overbelasting van een team en 
teampresteren. Daarbij is met name gekeken naar de invloed van teamintegratie op dit verband.  
In dit onderzoek is aan de hand van de volgende hypothesen onderzocht wat het verband is tussen 
kwantitatieve overbelasting en teampresteren en in welke mate dit verband wordt gemodereerd door 
teamintegratie: 
Hypothese 1: Kwantitatieve overbelasting vermindert teampresteren (H1) 
Hypothese 2:  De relatie tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren wordt zwakker 
naarmate sprake is van meer teamintegratie en sterker bij een geringe mate van 
teamintegratie (H2). 
Figuur 1 in hoofdstuk 2 toont deze hypothesen in een conceptueel model. 
Op basis van literatuuronderzoek zijn de concepten kwantitatieve overbelasting, teamintegratie en 
teampresteren in voorgaande hoofdstukken uitgewerkt. Vervolgens zijn de hypothesen getoetst met 
behulp van kwantitatief onderzoek. Om de relatie tussen de variabelen op teamniveau te kunnen 
beoordelen, is de individuele respons op teamniveau geaggregeerd. De relatie tussen de variabelen 
verschilt van team tot team en is inzichtelijk gemaakt met behulp van een correlatie- en regressieanalyse. 
Deze analyses hebben geleid tot de volgende conclusies:  
Hypothese 1, waarin een relatie tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren wordt 
verondersteld, vindt in dit onderzoek geen steun. De veronderstelde (negatieve) relatie tussen 
kwantitatieve overbelasting en teampresteren blijkt in dit onderzoek niet significant aanwezig.  
Hypothese 2 veronderstelt een modererend effect van teamintegratie op de relatie tussen kwantitatieve 
overbelasting en teampresteren. Dit effect blijkt in dit onderzoek evenmin significant aanwezig.  
Nu beide hypotheses vanwege onvoldoende significante uitkomsten moeten worden verworpen, heeft dit 
onderzoek niet kunnen aantonen dat het verband tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren 
wordt beïnvloed door teamintegratie. De hoofdvraag kan met dit onderzoek dan ook niet worden 
beantwoord. 
5.2. Discussie 
Dit onderzoek probeert een antwoord te geven op de vraag of kwantitatieve overbelasting in verband 
staat tot teampresteren en of er verschillen zijn in dit verband bij teams met meer of minder 
teamintegratie. Zowel de eerste als de tweede hypothese die naar aanleiding van de vraagstelling zijn 
geformuleerd, moeten worden verworpen. 
Op basis van dit onderzoek blijkt kwantitatieve overbelasting geen significante voorspeller te zijn van 
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teampresteren (β = 0.073, t = 1.097, p = 0.275). Het ontbreken van een significante uitkomst is opvallend, 
omdat een verband tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren in eerder onderzoek wel is 
vastgesteld (Campion et al., 1996; Hambrick, 2014; Savelsbergh et al., 2012). Het is niet duidelijk waarom 
dit verband niet (significant) aanwezig bleek te zijn en het niet is gelukt eerdere onderzoeksresultaten in 
dit onderzoek te reproduceren. Een verklaring voor het uitblijven van een significant hoofdverband kan 
zijn gelegen in de beperkingen van dit onderzoek. 
De tweede hypothese: ‘De relatie tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren wordt zwakker 
naarmate sprake is van meer teamintegratie en sterker bij een geringe mate van teamintegratie (H2). 
correleert niet significant met teampresteren’ is in dit onderzoek niet significant aanwezig gebleken. 
Ondanks dat het onderzoek is verricht bij teams werkzaam bij een drie verschillende organisaties bleek de 
variantie van het construct teamintegratie gering. Kennelijk verschilt de mate van teamintegratie tussen 
teams in organisaties in dynamische omgevingen niet zoveel als in dit onderzoek was verwacht. 
Er is voor dit onderzoek veel data verzameld. Het gekozen onderzoeksdesign, zou het ontbreken van een 
significante uitkomsten mogelijk kunnen verklaren. Door aggregatie van de respons op teamniveau is in 
dit onderzoek gerekend met de respons van een relatief geringe onderzoekspopulatie (n=52). Hoewel 375 
individuele respondenten op vier verschillende momenten hebben deelgenomen aan het onderzoek, is 
het mogelijk dat door aggregatie van de respons op individueel, en daarna op teamniveau een te kleine 
onderzoekspopulatie is ontstaan. Ook de correlatieanalyse en regressieanalyse geven, hoewel de 
uitkomst niet significant is, aanleiding voor de gedachte dat het negatieve verwachte verband tussen 
kwantitatieve overbelasting en teampresteren in dit onderzoek gering is, zodat mogelijk een grote(re) 
onderzoekspopulatie nodig is om deze verbanden goed te kunnen verklaren.  
Op basis van dit onderzoek is niet uit te sluiten dat vervolgonderzoek naar het verband tussen 
kwantitatieve overbelasting en teampresteren tot andere conclusies leidt. 
Dat in dit onderzoek geen significant verband tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren is 
gevonden, sluit niet uit dat een dergelijk verband bij de betrokken teams wel aanwezig is. Mogelijk is de 
steekproef in dit onderzoek te gering geweest, is de uitkomst door toeval onvoldoende significant of is dit 
onderzoek niet correct uitgevoerd.  
Het is ook mogelijk dat teamintegratie het verband tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren 
anders dan in dit onderzoek werd verwacht, beïnvloedt. Het ontbreken van een significant interactie-
effect zou te maken kunnen hebben met een te beperkte analyse van de interactie-effecten van 
teamintegratie in eerder onderzoek. Terugkijkend op de onderzoeksopzet had de moderatorvariabele 
misschien beter kunnen worden gepositioneerd als onafhankelijke variabele met een directe invloed op 
teampresteren of als mediërende variabele.  
Voorafgaand aan het onderzoek was het streven een multilevel onderzoek uit te voeren waarbij de 
variantie in de tijd zou worden betrokken in de analyse van de respons. Het gekozen onderzoeksdesign 
waarbij de respondenten op meerdere momenten een vragenlijst beantwoorden is daar bij uitstek 
geschikt voor. Bij een analyse van de verschillende meetmomenten met behulp van R Analytics bleek het 
hoofdverband onvoldoende significant aanwezig om de factor tijd in het onderzoek te kunnen betrekken. 
In de verwachting te kunnen komen tot een significant hoofdverband is de data over de verschillende 
meetmomenten vervolgens geaggregeerd per respondent en vervolgens op teamniveau.  
Terugkijkend is het jammer dat de beoogde multilevel analyse niet tot een significante uitkomst heeft 
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geleid.  
Door de dataset van dit onderzoek ter beschikking te stellen voor eventueel vervolgonderzoek ontstaat de 
mogelijkheid in vervolgonderzoek op basis van een uitgebreidere dataset en rekening houdende met de 
beperkingen van dit onderzoek, alsnog meer inzicht te verkrijgen in de rol van teamintegratie. Hopelijk 
biedt dit onderzoek hiervoor voldoende aanknopingspunten. 
 
5.3. Aanbevelingen voor de praktijk 
Dit onderzoek heeft de betrokken organisaties geen inzicht kunnen geven in de relatie tussen 
kwantitatieve overbelasting en teampresteren met teamintegratie als mogelijke moderator. Desondanks 
geeft dit onderzoek enkele handvatten voor vervolgonderzoek en de dagelijkse praktijk. 
Teamintegratie kan worden beschouwd als de groepskarakteristiek die samenwerking in teamverband 
haar toegevoegde waarde biedt (Carmeli et al., 2011). Het is daarom belangrijk dat teamleiders zich 
realiseren dat de wisselwerking tussen kwantitatieve overbelasting en teamintegratie zorgt voor 
verminderd teampresteren. Hoewel dit onderzoek de hypothesen niet bevestigd heeft, is met het stellen 
van de vragen en het geven van een toelichting op de vragenlijsten, binnen de betrokken organisaties 
meer aandacht ontstaan voor het belang van teamintegratie. De significante positieve interactie tussen 
teamintegratie en teampresteren laat zien dat deze teamintegratie bijdraagt aan het teampresteren. 
Teamleiders en teamleden kunnen met deze kennis het belang van teamintegratie beter inschatten en 
hierop anticiperen om zo de teamprestaties te maximaliseren. Dit kan door bijvoorbeeld teamintegratie 
te faciliteren middels teambijeenkomsten en door daarbij het belang van informatie-uitwisseling, 
gemeenschappelijke besluitvorming en samenwerkend gedrag te benadrukken (Mohammed & Nadkarni, 
2011). 
 
5.4. Beperkingen van het onderzoek 
Dit onderzoek kent een aantal belangrijke beperkingen.  
Er is voor dit onderzoek veel data verzameld. Onderzoek naar teamgedrag vraagt ten opzichte van 
onderzoek naar individueel gedrag een relatief grote onderzoekspopulatie, doordat de resultaten op 
teamniveau worden geaggregeerd. In dit onderzoek heeft de aggregatie van de respons over de 
verschillende perioden op individueel niveau en vervolgens op teamniveau geleid tot beperking van de te 
gebruiken onderzoekspopulatie. 
Ook blijkt het in de praktijk lastig onderzoek te doen naar het concept ‘kwantitatieve overbelasting’ bij 
teams. Kwantitatieve overbelasting brengt tijdsdruk met zich mee. Gedegen onderzoek naar 
kwantitatieve overbelasting vraagt dat teamleden veelal ten tijde van overbelasting, tijd vrijmaken om op 
verschillende momenten vragenlijsten in te vullen. Het zorgvuldig invullen van de vragenlijsten heeft in dit 
onderzoek tijdens perioden van kwantitatieve overbelasting wellicht onvoldoende prioriteit gekregen.  
Eerder in dit onderzoek is verwezen naar de geringe betrouwbaarheid van het construct Kwantitatieve 
Overbelasting (Rwg 0,68). Door deze geringe betrouwbaarheid moeten de resultaten aangaande dit 
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concept met enige voorzichtigheid worden geïnterpreteerd.  
De meting van het teampresteren is gebaseerd op de respons van teamleiders. De teamleden hebben 
respons gegeven op teamintegratie en overbelasting. Mogelijk is een ‘common source bias’ ontstaan, 
omdat bij de beoordeling van een construct steeds is gekeken vanuit een enkel perspectief. Om ‘common 
source bias’ te voorkomen, kunnen in toekomstig onderzoek diverse perspectieven bij het onderzoek 
worden betrokken. Het creëren van meerdere perspectieven door het meenemen van meerdere 
beoordelaars bij de beoordeling van de respons, zorgt voor een objectiever beeld en meer betrouwbare 
resultaten.  
Terughoudendheid ten aanzien van het generaliseren van de uitkomsten is vanwege deze beperkingen en 
het aantal niet significante uitkomsten op zijn plaats. Om de uitkomsten van dit onderzoek bevestigd te 
krijgen, zou dit onderzoek in een grotere steekproef, op een later moment en gedurende een langere 
periode, moeten worden herhaald zodat meer onderzoekdata kan worden verkregen.  
 
5.5. Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Dit onderzoek gaat uit van de veronderstelling dat kwantitatieve overbelasting leidt tot een afname van 
het teampresteren waarbij teamintegratie een modererend effect heeft. Deze onderzoeksvragen heeft dit 
onderzoek niet kunnen beantwoorden. Uitbreiding van de steekproefpopulatie met meer teams zou 
mogelijk tot een (meer) significante uitkomst en meer inzicht in het construct teamintegratie kunnen 
leiden. Om dit alles te bewerkstelligen zou voor vervolgonderzoek voor een deel aansluiting kunnen 
worden gezocht bij reeds beschikbare datasets waaronder de dataset welke ten grondslag ligt aan dit 
onderzoek. Bij uitbreiding van deze dataset met nieuw verkregen data verdient een grotere variantie van 
het construct teamintegratie in het bijzonder aandacht. 
In dit onderzoek is een significant verband tussen de variabelen teamintegratie en teampresteren 
geconstateerd (β 1.144, p = .004). Vervolgonderzoek naar het construct teamintegratie, bijvoorbeeld als 
oorzaakvariabele of als mediator op het verband tussen kwantitatieve overbelasting en teampresteren, 
zou mogelijk nieuw inzicht kunnen geven in de rol van teamintegratie op deze interactie. De literatuur en 
de aanwijzingen in dit onderzoek geven voldoende aanleiding voor de gedachte dat dit nieuwe en 
relevante inzichten zal opleveren. 
Vanwege het toenemende aantal virtuele samenwerkingsverbanden waarin het construct teamintegratie 
bijzondere aandacht vraagt, is actueel inzicht in het construct teamintegratie voor de organisatiepraktijk 
zeer relevant (Kirkman et al., 2002; Piccoli et al., 2004).  
Nader onderzoek naar het construct teamintegratie is ook om deze reden zeer gewenst. 
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Bijlagen 
Bijlage 1 Toelichting onderzoek 
Onderzoek naar “Teams in een dynamische omgeving” 
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Met ondersteuning van de Open Universiteit doen wij onderzoek naar “de invloed van onverwachte gebeurtenissen op teams”. 
Uit eerder onderzoek is namelijk gebleken dat het ene team beter in staat om effectief te reageren bij onverwachte 
gebeurtenissen dan het andere. Maar we weten nog niet goed waar dat aan ligt, en wat de gevolgen zijn. Wat zijn dan 
onverwachte gebeurtenissen? Denk hierbij aan een koerswijziging van de afdeling (of organisatie), veranderende doelen, een 
nieuwe concurrent, wijziging in de wet- of regelgeving, een nieuwe deadline, een storing in het systeem, ga zo maar door.  
Het onderzoek wordt gedurende een periode van zes weken uitgevoerd in 60 teams in drie verschillende organisaties. MTH is één 
van deze drie organisaties. 
Om dit onderzoek te kunnen doen hebben we jullie dus heel hard nodig! We begrijpen ook dat het meedoen de nodige vragen 
oproept zoals…. 
Hoe gaat de informatieverzameling in zijn werk??  
Een van de onderzoekers geeft tijdens een teammeeting uitleg over het onderzoek en brengt de eerste vragenlijst mee. Met die 
vragenlijsten gaan we o.a. op zoek naar informatie over de onverwachte gebeurtenissen, het gedrag van de leider en gedrag in 
het team. De eerste vragenlijst is het meest uitgebreid en wordt ter plekke door de teamleden en de leidinggevende ingevuld. 
Het invullen neemt ca. 10 minuten in beslag. Daarna wordt op vier momenten gedurende een periode van zes weken een digitale 
vragenlijst met meerkeuzevragen naar jullie e-mailadres toegestuurd. Deze vragenlijst is aanzienlijk korter en het invullen neemt 
enkele minuten in beslag. Aan het einde van deze periode wordt nog een korte digitale vragenlijst met open vragen toegestuurd 
naar de leidinggevende waarin wordt gevraagd om terug te blikken op de afgelopen periode. We hebben geprobeerd de 
tijdsinvestering die we van jullie vragen zo beperkt mogelijk te houden! 
Hoe gaan jullie om met informatie die ik geef? 
Informatie die jullie geven wordt vertrouwelijk en volledig controleerbaar behandeld. De Open Universiteit stelt hieraan hoge 
eisen. Alle gegevens worden anoniem gemaakt en er wordt niet gerapporteerd over individuele uitkomsten. De uitkomsten van 
dit onderzoek worden enkel op organisatieniveau aan de deelnemende teams teruggekoppeld. 
Uiteraard kun je ons ook laten weten dat je niet wilt deelnemen aan dit onderzoek. 
Waarvoor doe ik mee? 
We verwachten door de uitkomsten van dit onderzoek beter te kunnen begrijpen wat er gebeurt in teams wanneer onverwachte 
gebeurtenissen zich voordoen en waardoor het ene team beter in staat is te reageren op de gevolgen van onverwachte 
gebeurtenissen dan het andere. Jullie kunnen de uitkomsten gebruiken voor de verdere ontwikkeling van het eigen team en het 
verbeteren van de teamprestaties.  
We danken jou en je team alvast hartelijk voor jullie medewerking! 
Wil je laten weten wanneer er een teammeeting gepland staat in de periode 1 mei tot en met 22 mei? Ik neem vervolgens z.s.m. 
contact met je op om een afspraak in te plannen en zal bovenstaande informatie doorsturen naar de medewerkers van de 
deelnemende teams. 
Voor vragen of opmerkingen kun je contact opnemen met: 
Rolf Douma  Judith van der Wal Lonneke Bosch 
r.douma@mth.nl  jvanderwal@rdw.nl  lbosch@mutsaersstichting.nl 
NB. Voor elk team dat alle vragenlijsten volledig invult doneer ik € 5,- aan St. MontVentoux 
Bijlage 2 Vragenlijsten medewerkers en teamleiders 
De volgende uitspraken hebben steeds betrekking op de rol en taak van het team als geheel in de 
afgelopen 2 weken. Wilt u voor elke uitspraak aangeven in hoeverre deze op uw team van toepassing 
was. Doe dit alsof u de woordvoerder bent van het team.                    
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 Volledig 
mee oneens 
Enigszins mee 
oneens 
Neutraal Enigszins mee 
eens 
Volledig mee 
eens  
Het team heeft extra uren gewerkt 
om het werk gedaan te krijgen         
  
Het team was verantwoordelijk 
voor een haast onmogelijk aantal 
opdrachten tegelijkertijd 
        
  
Het team had simpelweg meer werk 
te doen dan op een gewone 
werkdag gedaan kan worden 
        
  
 
Terugkijkend naar uw team in de afgelopen 2 weken, kunt u aangeven in hoeverre u het eens bent met 
de volgende uitspraken:  
 Sterk mee 
oneens 
Oneens Eens Sterk mee eens 
Alle teamleden hadden een stem als er belangrijke 
beslissingen genomen werden die van invloed zijn 
op het team            
      
  
Communicatie tussen teamleden kan het beste 
worden omschreven als gemakkelijk en open.         
  
Teamleden wisselden regelmatig ervaringen en 
expertise uit                  
  
 
Terugkijkend naar uw team in de afgelopen 2 weken, kunt u een oordeel geven over de teamprestaties 
van dit team? Geef een cijfer van 1 (erg slecht) t/m 10 (uitmuntend). 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
De hoeveelheid werk dat het 
team heeft verricht                              
  
De kwaliteit van het werk dat 
het team heeft verricht                     
  
Het functioneren van het team 
in het algemeen                              
  
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Bijlage 2 Resultaten analyse 
 
Tabel 4: Invloed van kwantitatieve overbelasting op teampresteren 
 
Tabel 5: Invloed van kwantitatieve overbelasting op teampresteren inclusief controlevariabelen 
 
Tabel 6: Invloed van kwantitatieve overbelasting op teampresteren met teamintegratie als moderator 
 
 
